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RESENA

El trabajo comienza con la descripcion del estudio de un problema que se ha identificado como un
fenomeno que se suscita con base en una alta rotacion del personal que ha sido recién incorporado al
departamento de Operaciones y Calidad dentro de una empresa de manufactura que esta ubicada en el
Estado de México en México. El fendmeno se caracteriza por tener valores de rotacion que se encuentran
por encima del nivel proyectado por la gerencia; ocasionando afecciones en la continuidad operativa y
la eficiencia del personal, ademas de incrementar ciertos costos asociados a la seleccion y al
reclutamiento del personal, asi como también a la capacitacion de €ste y su integracion como parte de
los nuevos colaboradores. De hecho, el articulo sefiala que dicho estudio parte del analisis realizado con
base en el diagrama de causa-efecto “Ishikawa” que se complementa con entrevistas y con el
compromiso de algunas areas funcionales de la organizacion en cuestion: Recursos Humanos (RRHH),
Operaciones y Calidad, expresando ampliamente que algunos datos fueron compartidos de manera
sintetizada con la intencion de mantener la confidencialidad dentro del trabajo investigativo ejecutado.

Indicando que el analisis ha puesto en evidencia a diversos factores que se encuentran interrelacionados
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y que son responsables de que se lleve a cabo una alta rotacion de personal: a) falta de una socializacion
adecuada y empatica, b) ausencia de claridad plena sobre las funciones del puesto, c¢) deficiencia en la
capacitacion sobre la maquinaria a la que se dirige su responsabilidad, d) insuficiencia de apoyo por
parte de compatfieros o propios integrantes del equipo de trabajo asignado, e) exceso de trabajo asignado
evidente a través de la sobrecarga de tareas, f) deterioro de algunas de las condiciones del ambiente
laboral frente a ofertas de la competencia respecto a mejores condiciones salariales, g) compafierismo
limitado, h) dificultad para tener constancia en la permanencia de los equipos de trabajo, i) limitaciones
asociadas con la provision de equipo requerido para la proteccion personal, j) maquinaria sin
mantenimiento completo, entre otros. A través de este analisis realizado, como resultante se propone,
desde la perspectiva de los autores, la implementacion de “un programa de onboarding” que sea
adaptado a la empresa, con diversas etapas que abarcan: 1) presentacion de ofertas laborales que se
concreten como honestas, 2) claridad en la explicacion de las condiciones contractuales, 3) integracion
interpersonal entre individuos que conforman los equipos de trabajo por medio de actividades sociales,
4) capacitacion integral de funciones, herramientas y cultura organizacional para los nuevos empleados,
5) seguimiento puntual de manera quincenal durante las primeras quincenas (4 a 6 quincenas) de
desempefio a partir de su contratacion que permita evaluar de manera concreta: su adaptacion, relaciones
interpersonales de valor desarrolladas dentro de un primer periodo de evaluacion, conocimiento y uso
eficiente de las herramientas necesarias para sus funciones, desempefio realizado en términos de
cumplimiento de expectativas organizacionales para su posicion, asi como también un esquema
dedicado a la retroalimentacion constante. Todo esto, coordinado y dirigido por las areas de Recursos
Humanos, Operaciones y Calidad, con sus respectivos jefes de equipo. Los autores, de manera
concluyente expresan que se deben dirigir esfuerzos hacia la implementacion del programa de
onboarding, ya que, para ellos, se identifica como la solucion mas viable para atender los desafios que
representa contrarrestar la alta rotacion del personal nuevo en las areas que son de interés para la empresa
en cuestion. El programa de onborarding aborda diversos analisis de causa-raiz identificados
previamente que potencializan la capacidad de mejorar la seleccion del colaborador que serd contratado

por la empresa, la integracion del individuo con la posicion laboral y el equipo de trabajo, asi como la

facilidad de disponer de una continuidad operativa. Resaltando que el 4rea de Recursos Humanos se
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muestra como estratégicamente relevante, promoviendo una cultura en la que se fomenta el trabajo
interdepartamental principalmente con el area de Operaciones y Calidad. El trabajo también permite
observar que dentro del analisis critico que se desenvuelve a lo largo de la investigacion hay implicito
un diagndstico acertado de los factores internos que han contribuido a la alta rotacion del personal nuevo.
Detallando la importancia de enfatizar en los aspectos practicos y relacionados con la socializacion,
ademas de aludir sobre la claridad en las expectativas, integracion del personal, capacitacion dentro de

la estrategia que lleva como parte medular al programa de onboarding, con algunas fortalezas y ciertas

limitaciones (Cuadro 1).

Cuadro 1. Fortalezas y debilidades del programa de onboarding propuesto por los autores. Fuente:
Elaboracion propia.

No. | Fortalezas No. | Limitaciones
1 Su aplicacion abarca una metodologia | 1 El analisis se enfoca Unicamente en la
participativa centrada en “entrevistas, rotacion del personal nuevo, omitiendo el
andlisis Ishikawa y colaboracion estudio para otros tipos de rotaciéon como la
interdepartamental”. rotacion voluntaria a mediano y largo plazo.
2 Hay un reconocimiento asociado al | 2 El estudio no incluye una estimacion
hecho irrefutable que muestra que “no proyectada  cuantitativa en  términos
todos los costos y/o datos pueden econémicos sobre el costo de la aplicacion
exponerse por confidencialidad”, lo que del programa de onboarding y su respectiva
refuerza aspectos como la ética comparacion de los ahorros que puede
investigativa. generar detener, contrarrestar y corregir (en
el mejor d ellos casos) la reduccion de la
rotacion del personal nuevo. Dejando la
oportunidad de brindar informacion de valor
para la toma de decisiones de la gerencia.
3 Esta propuesta se encuentra adaptada de | 3 Dentro del trabajo investigativo no se realiza
forma especifica al contexto de estudio la consideracion profunda d ela perspectiva
que precisa en la  empresa de cada uno de los empleados involucrados




manufacturera, abarcando
puntualmente a sus departamentos,
cultura

estructura, tamafio y

organizacional.

en el concepto de “personal nuevo” que
abarque mas alla de las entrevistas de salida,
sus expectativas y las cosas que no se
alinearon con su intencion de desempefiarse

dentro de la empresa.

El trabajo desarrolla una investigacion
can base en un problema recurrente en
las empresas manufactureras: vacios en
la  capacitacion  del  personal,
condiciones operativas, entre otros, que
se benefician significativamente al

aplicar programas de onboarding bien

disefiados.

El estudio no explora las variaciones
existentes en las caracteristicas de los
trabajadores como lo son: su poder
adquisitivo, su rango de ingresos mensuales,
edad, género, nivel de educacion académica,
etc.), asi como también aspectos exteriores

que pueden estar correlacionados con la

retencion o rotacion de personal: transporte,

seguridad, condiciones familiares, vivienda,

etc.).

Lo que podria generar un area de oportunidad para que dicha propuesta presentada en el articulo se
fortalezca y puede allanar otros caminos para servir de referencia ante problemas similares que puedan
tener las diferentes empresas manufactureras con respecto a la retencion de talento tanto en México
como en otros paises (Cuadro 2). Evidenciando asi, la importancia de su lectura, sobre todo para
comprender de forma tacita como el trabajo refleja tendencias globales en Recursos Humanos como lo
son: la alta rotacion de personal, sobre todo el mas nuevo; el costo que representa realizar lo anterior,
asi como la creciente importancia que estan tomando los procesos de incorporacion formal denominado

onbording como herramienta de retencion.

No. | Conocimiento (En qué fortaleceria?

complementario




Employer

branding

Para dar la pauta que permita “definir y fortalecer la marca de la empresa
para que ésta sea percibida como un lugar de trabajo con ambiente

deseable”.

Mentoria y

buddy system

Disponer de un mentor o compafiero de trabajo asignado desde el inicio,
puede facilitar al personal de nuevo ingreso “la socializacion informal, y
tener un acercamiento amigable con la cultura, normas no escritas, y redes

de apoyo que se encuentran vigentes dentro de la empresa”.

Onboarding

digital e hibrido

Buscar acortar la curva de adaptacion y mejorar la experiencia laboral
desde el inicio del periodo de trabajo, al menos los primeros dias por
medio de esquemas como “trabajo remoto, movilidad limitada,
plataformas de e-learning, videos de capacitacion, y de reconocimiento de

valor para la empresa”.

Flexibilidad y

Generar un respaldo de flexibilidad y apoyo socioemocional que fomente
la retencion de talento afectiva. Con base en el soporte emocional, el clima
laboral, empatia por el equipo y el lider, equilibrio entre su trabajo y vida
personal, asi como también en las politicas de bienestar mezcladas con

horarios flexibles, facilidades para transporte, etc.

Realizar un seguimiento puntual con base en el disefio de indicadores
especificos que permitan medir el éxito para mejorar los esquemas de
control sobre: “satisfaccion de nuevos empleados, nivel de rendimiento,

tasa de rotacion, costos de capacitacion versus reduccion de rotacion”.

apoyo
socioemocional
Evaluacion y
medicion
continua del
onboarding
Personalizacion
del onboarding
segun perfil
empresarial

Implementar moddulos intensivos de capacitacion operacional para
trabajadores operativos en manufactura, mientras que los lideres
incorporan elementos de liderazgo, comunicacion y vision estratégica.
Adaptando al onboarding al perfil, nivel educativo, experiencia previa y

expectativas.




Incentivos

econdomicos y no

Aplicar un esquema de incentivos economicos iniciales: bonos de

cumplimiento, compensaciones por puntualidad, apoyo para transporte; ¢

econdmicos incentivos no econdémicos como: el reconocimiento laboral, condiciones
de trabajo, equipo de seguridad del trabajo, estabilidad laboral y
proyeccion de su carrera laboral.

Cultura Fomentar una retroalimentacion constante con la intencion de contribuir

organizacional en la consolidacion de un sentido de pertenencia en los nuevos empleados

inclusiva y | con contextos que generen la

participativa

Fomentar pertenencia: que los nuevos empleados perciban que sus
opiniones se valoran, que exista retroalimentacion constructiva, que haya
oportunidades de crecimiento.

Espacios para sugerencias, participacion en decisiones pequefias,

integracion con otros equipos.




